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BAB II 
TINJAUAN PUSTAKA 
 
A. Penelitian Terdahulu 
 Agar penelitian ini bisa mendapatkan hasil yang maksimal maka perlu 
mengetahui hasil penelitian terdahulu. Penelitian terdahulu digunakan sebagai 
acuan dan kerangka penelitian dan sekaligus mempelajari metode  yang 
digunakan, yang kemungkinan dapat pula dipergunakan oleh peneliti dalam 
penellitian. 
Tabel 2.1 
Perbedaan penelitian terdahulu 
No Penelitian 
Terdahulu 
Keterangan 
1 Nama  Catur Nurul Aini 
Judul Pengaruh sistem rekrutmen terhadap kinerja karyawan 
bagian giling pada Pabrik Gula “PG Tjoekir” Jombang 
Metode Penelitian Rentang skala dan analisis regresi sederhana 
Hasil Penelitian Sistem rekrutmen mempunyai pengaruh yang 
signifikan terhadap kinerja kerja karyawan pada 
PG.Tjoekir Jombang 
2 Nama  Muhammad Aji Nugroho 
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Judul  Pengaruh Proses Rekrutmen dan Seleksi Terhadap 
Kinerja Karyawan Pada PT. Angkasa Pura I (Persero) 
Bandara Internasional Sultan Hasanuddin Makassar. 
Metode Penelitian  Analisis Regresi Berganda dan Analisis Koefisien 
Determinasi (R2) 
Hasil Penelitian Pengaruh antara rekruitmen dan seleksi dengan kinerja 
karyawan khususnya pada PT. Angkasa Pura I Bandar 
udara Hasanuddin di Makassar, ternyata diketahui ada 
pengaruh yang positif dan signifikan antara rekruitmen 
dan seleksi terhadap kinerja karyawan. 
B. Landasan Teori 
1. Peranan Manusia Dalam Perusahaan 
   Peran fungsi sumber daya manusia dalam organisasi atau 
perusahaan semakin mendapat perhatian dalam aktifitas bisnis organisasi. 
Pada masa lalu peran sumber daya manusia (SDM) bersifat administratif, 
operasional dan transaksional. Peran sumber daya manusia kurang mendapat 
perhatian, sebab jika SDM dianggap sebagai investasi, hasilnya sulit 
dikuantifikasi, sulit dilihat dan bersifat jangka panjang. Namun 
perkembangan sumber daya manusia dari waktu ke waktu semakin 
mendapat tempat yang strategis dalam akitifitas bisnis. Perspektif resource-
based view berpandangan bahwa kapabilitas sumber daya manusia adalah 
sumber daya potensial untuk sustainable competitive advantage bagi 
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organisasi. Hal tersebut digambarkan sebagai kapabilitas SDM yang dapat 
membantu perusahaan. 
2.  Perencanaan Tenaga Kerja 
a. Pengertian Perencanaan Tenaga Kerja 
 Sikula (2011) mengemukakan bahwa “Perencanaan sumber daya 
manusia atau perencanaan tenaga kerja didefinisikan sebagai proses 
menentukan kebutuhan tenaga kerja dan berarti mempertemukan 
kebutuhan tersebut agar pelaksanaannya berinteraksi dengan rencana 
organisasi”. 
 Perencanaan SDM/Tenaga Kerja merupakan proses analisis dan 
identifikasi tersedianya kebutuhan sumber daya manusia sehingga 
organisasi tersebut dapat mencapai tujuannya. 
3. Pengertian Rekrutmen Tenaga Kerja 
 a. Pengertian Penarikan Tenaga Kerja (Recruitment) 
 Penarikan tenaga kerja adalah salah satu hal yang harus diperhatikan 
oleh seorang manajer / pengusaha guna menjalankan usahanya. Untuk 
itu seorang manajer akan berusaha mendapatkan tenaga kerja yang 
paling tepat dalam kualitas maupun kuantitasnya, dengan kata lain 
untuk mendapatkan tenaga kerja yang paling tepat dalam jumlah yang 
tepat pula. 
Menurut Simamora (2004) merupakan serangkaian aktivitas mencari 
dan memikat pelamar kerja dengan motivasi, kemampuan, keahlian, 
dan pengetahuan untuk menutupi kekurangan yang diidentifikasi 
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dalam perencanaan kekaryawanan. Aktifitas rekrutmen dimulai pada 
saat calon mulai dicari, dan berakhir pada saat lamaran mereka 
diserahkan. 
Menurut Handoko (2008) menjelaskan bahwa rekrutmen merupakan 
proses pencarian dan pemikatan para calon karyawan (pelamar) yang 
mampu untuk melamar sebagai karyawan. Sedangkan menurut 
Hasibuan (2009:40) adalah Usaha mencari dan mempengaruhi tenaga 
kerja, agar mau melamar lowongan pekerjaan yang ada dalam suatu 
perusahaan. 
Dari definisi diatas dapat disimpulkan bahwa Rekrutmen adalah suatu 
proses/kegiatan yang mencari dan memikat para calon tenaga kerja 
(karyawan) yang mempunyai kemampuan, keahlian, dan pengetahuan 
yang diperlukan sebah organisasi yang dimulai ketika para pelamar 
dicari dan berakhir bila lamaran-lamaran (aplikasi) mereka 
diserahkan. 
b.  Penentuan Dasar Rekrutmen 
Menurut Handoko (2008), proses rekrutmen (penarikan) saat ini 
memiliki beberapa istilah populer seperti: Job Analysis, Job 
Description, Job Specification, Job Evalution, dan Job Classification. 
Uraiannya adalah sebagai berikut : 
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1)  Job Analysis (Analisis Jabatan) 
Analisis jabatan merupakan prosedur untuk menentukan tanggung 
jawab dan persyaratan, keterampilan dari sebuah pekerjaan dan 
jenis orang yang akan dipekerjakan. 
2)  Job Description (Uraian Jabatan) 
Menurut Yoder (2010) mengatakan uraian jabatan adalah 
mengikhtisarkan fakta-fakta yang diberikan oleh analisis jabatan 
dalam susunan yang sistematis. Uraian jabatan merupakan garis-
garis besar yang ditulis dan dimaksudkan untuk memberikan 
penjelasan tentang fakta-fakta yang penting dari jabatan yang 
diberikan. 
3) Job Spesification (Persyaratan Jabatan) 
Persyaratan jabatan adalah catatan mengenai syarat-syarat orang 
yang minimum harus dimiliki untuk menyelesaikan pekerjaan 
dengan baik (Moekijat : 2010) 
4) Job Evalution (Penilaian Jabatan) 
Menurut Moekijat (2010) mengatakan penilaian jabatan adalah 
penilaian kegiatan yang dilakukan guna membandingkan nilai dari 
suatu jabatan dengan nilai dar suatu jabatan lainnya. 
5) Job Classification (Penggolongan Jabatan) 
Penggolongan jabatan adalah pengelompokan jabatan-jabatan yang 
memiliki nilai yang sama (Moekijat : 2010) 
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4. Sumber- sumber Rekrutmen 
a. Rekrutmen Internal 
Sumber internal menurut Hasibuan (2008) adalah karyawan yang akan 
mengisi lowongan kerja yang diambil dari dalam perusahaan tersebut. 
Hal ini dapat dilakukan dengan cara melakukan mutasi atau 
memindahkan karyawan yang memenuhi spesifikasi jabatan atau 
pekerjaan tersebut. Pemindahan karyawan bersifat vertikal (promosi 
atau demosi) maupun bersifat horizontal. Jika masih ada karyawan 
yang memenuhi spesifikasi pekerjaan, sebaiknya perusahaan 
mengambil dari dalam perusahaan khususnya untuk jabatan 
manajerial. Hal ini sangat penting untuk memberikan kesempatan 
promosi bagi karyawan yang ada. 
Adapun kebaikan dari sumber internal adalah : 
1) Tidak terlalu mahal. 
2) Dapat memelihara loyalitas dan mendorong motivasi karyawan 
yang ada. 
3) Karyawan telah terbiasa dengan suasana dan budaya perusahaan. 
Sedangkan kelemahan dari sumber internal yaitu : 
1)  Pembatasan terhadap bakat-bakat. 
2) Mengurangi peluang. 
3) Dapat meningkatkan puas diri. 
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b. Rekrutmen Eksternal 
Menurut Hasibuan (2008) mengatakan bahwa sumber eksternal adalah 
karyawan yang akan mengisi jabatan yang lowong yang dilakukan 
perusahaan dari sumber-sumber yang berasal dari luar perusahaan. 
Sumber-sumber eksternal berasal dari : 
1) Kantor penempatan tenaga kerja 
2) Lembaga-lembaga pendidikan 
3) Referensi karyawan atau rekan 
4) Serikat-serikat buruh 
5) Pencangkokan dari perusahaan lain 
6) Nepotisme atau leasing 
7) Pasar tenaga kerja dengan memasang ikln melalui media massa 
8) Dan sumber-sumber lainnya. 
5. Kendala- Kendala Rekrutmen Tenaga Kerja 
Agar proses penarikan berhasil, perusahaan perlu menyadari berbagai 
kendala yang bersumber dari organisasi, pelaksanaan penarikan, dan 
lingkungan eksternal. Kendala yang dihadapi oleh perusahaan tidak sama 
tetapi pada dasarnya kendala- kendala tersebut menurut S.P. Hasibuan 
yaitu: 
a. Kebijaksanaan-Kebijaksanaan Organisasi  
Berbagai  kebijakan  organisasi  merupakan  cermin  utama  berhasil   
atau   tidaknya   penarikan   calon   karyawan. Kebijaksanaan 
organisasi yang akan mempengaruhi penarikan antara lain:  
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  1) Kebijaksanaan kompetensi dan kesejahteraan  
Kebijaksanaan kompetensi dan kesejahteraan Jika  perusahaan  
dapat  memberikan  kompensasi  dan  kesejahteraan  yang  cukup  
besar  serta  adil,  maka  pelamar  yang  serius   akan   semakin   
banyak.   Akan   tetapi   jika   gaji   dan   kesejahteraan rendah 
pelamar akan sedikit 
 2)  Kebijaksanaan promosi  
Kebijaksanaan  promosi  dari  dalam  dimaksudkan  untuk  
memberikan  kesempatan  pertama  kepada  karyawan  yang  ada 
untuk  mengisi  lowongan  pekerjaan.  Kebijaksanaan  ini  akan 
meningkatkan moral dan partisipasi karyawan, serta membantu 
kegiatan “pemeliharaan” para karyawan. 
   3) Kebijaksanaan status Karyawan  
Jika status karyawan menjadi karyawan tetap (full time) maka 
pelamar    semakin    banyak.    Sebaliknya,    jika    status     
karyawan  honorer,  musiman  atau  sementara    atau  part  time 
maka pelamar sidikit. 
   4) Kebijaksanaan Sumber Tenaga Kerja  
Jika  tenaga  kerja  yang  akan  diterima  hanya  bersumber  dari  
lokal  maka  pelamar  yang  serius  sedikit.  Sebaliknya  jika  tenaga   
kerja   yang   akan   diterima   bersumber   dari   seluruh   nusantara 
maka pelamar akan semakin banyak.  
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b. Persyaratan Jabatan  
Persyaratan- persyaratan setiap jabatan  adalah  salah  satu  kendala  
penarikan. Untuk  menarik tenaga-tenaga  yang terampil  lebih sulit  
dari  pada  tenaga  yang  kurang  terampil.  Pengetahuan akan 
persyaratan-persyaratan jabatan    memungkinkan bagian personalia 
untuk memilih  jalan  terbaik  dalam  program  penarikan dengan 
batasan-batasan  yang  ada.    Semakin banyak persyaratan yang harus 
dimiliki pelamar  maka  pelamar  semakin  sedikit. Dan apabila  
persyaratanya  yang harus dimiliki sedikit maka pelamar kan semakin 
banyak. 
c. Metode pelaksanaan penarikan  
Semakin terbuka penarikan melalui surat kabar, radio atau TV  maka 
pelamar akan semakin banyak.  Dan  sebaliknya  semakin  tertutup 
penarikan maka pelamar sedikit. 
d. Kondisi pasar tenaga kerja  
Semakin besar penawaran tenaga  kerja  semakin  banyak  pula  
pelamar yang serius. Sebaliknya jika  penawaran  tenaga  kerja  sedikit 
maka pelamar juga sedikit. 
e. Solidaritas perusahaan  
Solidaritas perusahaan diartikan besarnya kepercayaan   masyarakat 
terhadap  perusahaan.  Jika solidaritas perusahaan besar pelamar  
semakin  banyak  akan  tetapi  sebaliknya  jika  solidaritas  rendah 
maka pelamar sedikit. 
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f. Kondisi-kondisi lingkungan eksternal.  
Kondisi  perekonomian,  penjualan  dan  perubahan  perilaku  pesaing 
juga sering memaksa perusahaan  untuk menyelesaikan upaya 
penarikannya. Persaingan yang semakin ketat untuk   memperebutkan 
tenaga-tenaga berkualitas memerlukan  program  penarikan yang lebih 
agresif. 
Mengkaji berbagai kendala umum yang ada dalam pelaksanaan 
rekrutmen memang perlu mengetahui kendala-kendala penarikan 
karyawan  yang  terjadi, seperti yang  telah dijabarkan diatas, sekolah 
harus  mampu  mengatasi  berbagai  kendala tersebut, salah satunya 
yaitu dengan membuat  perencanaan rancangan program yang sesuai 
dengan    prosedur  yang telah ditetapkan dan dijalankan  dengan  baik    
oleh lembaga  pendidikan. Sehingga sekolah dapat  mengetahui 
kendala- kendala yang ada dan dapat mengatasinya dengan baik. 
6. Saluran- saluran rekrutmen 
Menurut Simamora (1997: 239), metode- metode penarikan disebut 
sebagai saluran- saluran penarikan, saluran tersebut banyak digunakan 
oleh perusahaan antara lain: 
   a. Job posting 
Organisasi mengumumkan pada karyawan akan adanya lowongan 
melalui penggunaan buletin, publikasi perusahaan atau surat- surat 
edaran. 
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b. Persediaan keahlian 
Perusahaan mencari arsip- arsip calon potensial untuk posisi yang 
kosong. 
c. Rekomendasi dari karyawan 
Para karyawan dapat menunjuk yang ada untuk menduduki jabatan 
tersebut atau para karyawan merekomendasikan teman- teman atau 
rekan sejawat profesional untuk sebuah lowongan. 
   d. Walks-in 
Para pencari kerja langsung ke departemen sumber daya manusia 
untuk mencari kerja. 
   e. Writes-in 
Surat-surat lamaran yang dikirimkan langsung ke perusahaan. 
f. Rekrutmen dari perguruan tinggi 
Rekrutmen dari perguruan tinggi merupakan sumber utama kebutuhan 
tenaga manajerial, professional dan teknis bagi perusahaan. 
  g. Lembaga pendidikan 
Lembaga pendidikan selain perguruan tinggi misalnya sekolah 
menengah umum (SMU), dan lembaga pendidikan kejuruan dan 
lain- lain. 
   h. Open house 
Orang-orang di sekitar perusahaan diundang untuk mengunjungi dan 
melihat fasilitas perusahaan serta mendapatkan penjelasan mengenai 
aktivitas-aktivitas perusahaan. 
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   i.  Iklan 
Iklan media masa merupakan saluran rekrutmen yang digunakan 
secara luas. 
j.  Agen penempatan 
 Rekrutmen tenaga kerja dapat juga dilakukan melalui agen-agen 
penempatan tenaga kerja, baik milik pemerintah maupun swasta.   
k. Perusahaan konsultan manajemen 
Perusahaan konsultan manajemen lebih terspesialisasi di bidang agen   
penempatan swasta. 
7. Proses Rekrutmen Tenaga Kerja 
Proses rekrutmen sumber daya manusia menurut T. Hani Handoko, 
sebagai berikut : 
a.  Perencanaan Sumber Daya 
Perencanaan dapat di ibaratkan sebagai inti manajemen, karena 
perencanaan membantu untuk mengurangi ketidakpastian di waktu 
yang akan datang, dan oleh karena itu memungkinkan para pengambil 
keputusan untuk mengunakan sumberdaya-sumberdaya mereka yang 
terbatas secara paling efisien dan efektif. Perencanaan sumber daya 
manusia (human resources planning) adalah esensial bagi penarikan, 
seleksi, latihan dan pengembangan, dan kegiatan-kegiatan personalia 
lainnya dalam organisasi. Perencanaan sumber daya manusia 
merupakan serangkaian kegiatan yang di lakukan untuk 
mengantisipasi permintaanpermintaan bisnis dan lingkungan pada 
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organisasi di waktuyang akan datang dan untuk memenuhi kebutuhan 
kebutuhan tenaga kerja yang di timbulkan oleh kondisi-kondisi 
tersebut. Organisasi harus mengidentifikasikan baik kebutuhan-
kebutuhan personalia jangka pendek maupun jangka panjang melalui 
perencanaan. Rencana-rencana jangka pendek menunjukkan berbagai 
kebutuhan tenaga kerja yang harus di penuhi selama satu tahun yang 
akan datang. Sedangkan rencana-rencana jangka panjang 
mengestimasi situasi sumber daya manusia untuk dua, lima, atau 
kadang-kadang sepuluh tahun yang akan datang. 
b. Permintaan Manajer 
Permintaan atau kebutuhan sumber daya manusia organisasi di waktu 
yang akan datang adalah “pusat” kegiatan perencanaan kekaryawanan. 
Hampir semua perusahaan harus membuat prediksi kebutuhan-
kebutuhan karyawan di waktu yang akan datang, meskipun mungkin 
tidak perlu mengestimasi sumber-sumber suplainya. Perencanaan 
sumber daya manusia sering hanya di artikan sebagai kegiatan 
penentuan jumlah (kuantitas) dan jenis (kualitas) karyawan yang di 
perlukan untuk mencapai tujuan organisasi secara optimal. 
c.  Lowongan pekerjaan yang tersedia 
Setelah melakukan perencanaan sumber daya manusia dan adanya 
permintaan dari para manajer, pasti di dalam perusahaan terdapat 
lowongan pekerjaan yang mesti harus secepat mungkin diisi. 
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d. Pendapat manajer 
Para manajer perlu mengetahui karakteristik-karakteristik, standar-
standar dan kemampuan manusia yang di perlukan setiap pekerjaan. 
Para manajer mengharapkan pengisian lowongan pekerjaan yang 
tersedia secepat mungkin dapat diisi karena suatu perusahaan yang 
melakukan kegiatan operasional memerlukan tenaga kerja atau 
karyawan yang baik, berwawasan luas, terampil, berpengalaman, 
berkualitas serta dapat melaksanakan pekerjaan yang di bebankan 
untuk dapat menunjang keberhasilan dan kemajuan perusahaan. 
e.  Analisis Informasi Jabatan 
Pemahaman tentang pekerjaan-pekerjaan dan persyaratanpersyaratan 
harus dikumpulkan melalui analisis pekerjaan. Analisis jabatan secara 
sistematik mengumpulkan, mengevaluasi, dan mengorganisasi 
informasi tentang pekerjaan-pekerjaan. Informasi pekerjaan yang di 
kumpulkan melalui analisis pekerjaan memainkan peranan krusial 
dalam departemen personalia, karena mensuplai data minimum untuk 
melaksanakan kegiatan-kegiatan personalia. 
f.  Persyaratan-persyaratan Jabatan 
Persyaratan-persyaratan setiap jabatan adalah salah satu kendala 
penarikan. Sebagai contoh, untuk menarik tenaga-tenaga terampil 
adalah lebih sulit dari pada tenaga-tenaga tidak terampil. Departemen 
personalia perlu mempelajari permintaan-permintaan jabatan dari 
analisis informasi jabatan dan komentar para manajer. Pengetahuan 
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akan persyaratan persyaratan jabatan memungkinkan bagian 
personalia untuk memilih cara terbaik dalam program penarikan 
dengan batasanbatasan yang ada. 
g. Metode rekrutmen 
Dua alternative untuk mencari kandidat yakni dari dalam perusahaan 
atau dari luar perusahaan. Jika diambil dari dalam, apabila kebutuhan 
staf untuk masa yang akan datang telah direncanakan, maka perlu juga 
diketahui siapa kira-kira karyawan yang ada saat ini yang dapat 
dipindahkan atau dipromosikan. Jika kandidat harus dicari dari luar 
perusahaan maka perlu dipertimbangan dengan cermat metode 
rekrutmen yang tepat untuk mendaptkan kandidat tersebut. Memilih 
metode-metode rekrutmen yang paling tepat untuk jabatan. Ada 
beberapa metode rekrutmen yang dapat dipilih oleh perusahaan dalam 
melakukan rekrutmen seperti iklan, Depnakertrans, perusahaan 
pencari tenaga kerja, lembaga pendidikan, organisasi buruh, dan lain 
sebagainya. Perusahaan juga dapat memilih lebih dari satu metode, 
tergantung situasi dan kondisi yang terjadi saat itu. 
h. Pelamar – pelamar yang memuaskan 
Untuk mendapatkan pelamar yang sesuai dengan yang di harapkan 
oleh suatu organisasi atau perusahaan yaitu sesuai dengan kemampuan 
atau keahlihan yang dimiliki untuk memegang jabatan yang belum 
terisi. 
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8. Kriteria dalam perekrutan tenaga kerja 
Beberapa kriteria perlu diperhatikan dalam perekrutan karyawan agar 
pelaksanaanya dapat mencapai sasaran yang diharapkan. Menurut 
Bambang Wahyudi (2006:79) kriteria tersebut antara lain : 
   a. Memperhatikan petunjuk atau ketentuan dari kantor tenaga kerja 
(agency guidelines) yaitu suatu perekrutan karyawan harus dilakukan 
dengan memperlihatkan petunjuk ketentuan ketenagakerjaan yang 
dikeluarkan oleh kantor-kantor tenaga kerja. 
b. Kualifikasi dari pelamar (applicant qualification) yaitu dalam hal ini 
perekrutan karyawan harus dilakukan dalam rangka memenuhi 
kebutuhan tenaga kerja dengan kualifikasi tertentu. Oleh karena itu, 
kualifikasi para calon tenaga kerja merupakan hal yang mutlak perlu 
diperhatikan. 
c. Petunjuk pimpinan (excecutive order) dalam hal ini perlu diperhatikan 
terutama bagi para pelaksana perekrutan karyawan, karena pimpinan 
d. Nepotisme (nepotism) dalam hal ini apabila dikehendaki, perekrutan 
karyawan dapat dilakukan hanya dari keluarga pengelola perusahaan. 
Hal tersebut dilakukan agar kedudukan kunci dalam organisasi tetap 
berada dalam tangan keluarga atau kelompok inti tertentu 
e. Tanggung Jawab sosial (social responsibility) dalam hal ini perekrutan 
karyawan harus dilakukan dengan memperhatikan tanggung jawab 
sosial organisasi tersebut terhadap masyarakat sekitar. Misalnya 
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kewajiban untuk memajukan masyarakat dengan cara memberikan 
kesempatan yang lebih besar bagi calon yang bersumber dari 
masyarakat disekitar organisasi tersebut berada 
f. Peraturan-peraturan negara (state laws) dalam hal ini perekrutan 
karyawan  dilakukan dengan memperhatikan ketentuan-ketentuan yang 
ditetapkan oleh negara melalui beberapa macam peraturan, yaitu : usia 
minimal, upah minimal, waktu kerja dan sebagainya. 
9. Kinerja 
a. Pengertian Kinerja 
 Pada dasarnya kinerja merupakan hasil kerja secara kualitas dan 
kuatitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan 
tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 
Namun demikian penilaian kinerja mangacu pada suatu sistem 
formal dan terstruktur yang mengukur, menilai, dan mempengaruhi 
sifat-sifat yang berkaitan dengan pekerjaan. Perilaku dan hasil 
termasuk tingkat ketidakhadiran. Fokus penilaian adalah untuk 
mengetahui seberapa produktif seseorang karyawan dan apakah bisa 
bekerja sama atau lebih efektif pada masa yang akan datang. 
 Mangkunegara (2002: 67), kinerja (prestasi kerja) adalah hasil kerja 
secara kualiatas yang dicapai seseorang karyawan dalam 
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggungjawab yang diberikan 
kepadanya. 
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Menurut Robbins, 2006:260. Indikator untuk mengukur kinerja 
karyawan secara individu ada enam indikator, yaitu: 
1) Kualitas.  
Kualitas kerja diukur dari persepsi karyawan terhadap kualitas 
pekerjaan yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap 
keterampilan dan kemampuan karyawan.  
2) Kuantitas. 
Merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam istilah seperti 
jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan. 
3) Ketepatan waktu. 
Merupakan tingkat aktivitas diselesaikan pada awal waktu yang 
dinyatakan, dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil output serta 
memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas lain.  
4) Efektivitas. 
Merupakan tingkat penggunaan sumber daya organisasi (tenaga, uang, 
teknologi, bahan baku) dimaksimalkan dengan maksud menaikkan 
hasil dari setiap unit dalam penggunaan sumber daya.  
5) Kemandirian. 
Merupakan tingkat seorang karyawan yang nantinya akan dapat 
menjalankan fungsi kerjanya Komitmen kerja. Merupakan suatu 
tingkat dimana karyawan mempunyai komitmen kerja dengan 
instansi dan tanggung jawab karyawan terhadap kantor. 
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   b. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja 
 1) Efektifitas dan efisiensi  
  Bila suatu tujuan tertentu akhirnya bisa dicapai, kita boleh 
mengatakan bahwa kegiatan tersebut efektif tetapi apabila akibat-
akibat yang tidak dicari kegiatan menilai yang penting dari hasil 
yang dicapai sehingga mengakibatkan kepuasan walaupun efektif 
dinamakan tidak efesien. Sebaliknya, bila akibat yang dicari-cari 
tidak penting atau remeh maka kegiatan tersebut efesien 
(Prawirosentono, 1999:27). 
 2) Otoritas (wewenang) 
 Otoritas menurut adalah sifat dari suatu komunikasi atau perintah 
dalam suatu organisasi formal yang dimiliki seorang anggota 
organisasi kepada anggota yang lain untuk melakukan suatu 
kegiatan kerja sesuai dengan kontribusinya (Prawirosentono, 
1999:27). Perintah tersebut mengatakan apa yang boleh dilakukan 
dan yang tidak boleh dalam organisasi tersebut. 
3) Disiplin 
 Disiplin adalah taat kepada hukum dan peraturan yang berlaku 
(Prawirosentono, 1999:27). Jadi, disiplin karyawan adalah kegiatan 
karyawan yang bersangkutan dalam menghormati perjanjian kerja 
dengan organisasi dimana dia bekerja. 
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 4) Inisiatif  
 Inisiatif yaitu berkaitan dengan daya pikir dan kreatifitas dalam 
membentuk ide untuk merencanakan sesuatu yang berkaitan 
dengan tujuan organisasi. 
11. Pengaruh rekrutmen terhadap kinerja karyawan 
  Masalah tenaga kerja saat ini adalah kompleks karena adanya 
perkembangan teknologi yang semakain pesat dan adanya pertumbuhan 
persaingan. Tantangan utamanya adalah bagaimana memilih, mengelola 
karyawan dengan efektif dan menghapuskan praktik – praktik yang tidak 
selektif, yaitu dengan cara ketepatan melakukan kegiatan rekrutmen, hal 
ini akan terlihat dari hasil penilaian kerja setelah para pekerja 
melaksanakan tugas - tugas pokoknya untuk suatu periode tertentu. Dalam 
kondisi lingkungan di atas seorang manajer dituntut untuk selalu 
mengembangkan cara-cara baru untuk dapat menyeleksi dan 
mempertahankan karyawan yang berkualitas tinggi yang diperlukan 
perusahaan agar tetap mampu bersaing. 
 Menurut Notoatmodjo (2003) dalam bukunya tentang 
pengembangan sumber daya manusia mengemukakan bahwa penilaian 
prestasi kerja (Kinerja) dapat digunakan untuk menilai Proses rekrutmen 
karyawan yang telah lalu. Prestasi kerja (Kinerja) yang sangat rendah bagi 
karyawan baru akan mencerminkan adanya penyimpangan–penyimpangan 
pada proses rekrutmen. 
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C. Kerangka Pikir 
Rekrutmen dengan kata lain berfungsi untuk menentukan “the right man on the 
right place”, yaitu  sebuah proses dalam mendapatkan karyawan yang tepat 
untuk posisi yang tepat Simamora (2004: 46). Proses rekrutmen disetiap 
perusahaan berbeda-beda, pada umumnya dibedakan berdasarkan kebutuhan 
jabatan. Hasil rekrutmen yangbaik akan  memengaruhi kinerja karyawan, hal 
ini sesuai dengan pendapat Simamora (2004: 46) bahwa “ jikalau proses 
rekrutmen dengan baik, karyawan akan mampu menyadari tujuan karir pribadi 
mereka, sedangkan organisasi menimba manfaat dari karyawan produktif dan 
puas.“ Rekrutmen yang tidak berhasil dan kompetensi yang buruk dapat 
mengakibatkan rendahnya kinerja karyawan, hal ini sesuai dengan pendapat 
Mentari (2014) bahwa “rekrutmen berpengaruh positif terhadap kinerja 
karyawan.” 
Berdasarkan teori yang telah dijelaskan sebelumnya, maka dapat disusun 
kerangka pikir mengenai rekrutmen dan kinerja karyawan sebagai berikut. 
Gambar 2.1 Hubungan rekrutmen dengan kinerja karyawan 
 
 
 
 
 
 
Rekrutmen (X1) 
 Perencanaan sumber daya alam (X1.1) 
 Permintaan Manajer (X1.2) 
 Lowongan pekerjaan yang tersedia 
(X1.3) 
 Pendapat manajer (X1.4) 
 Analisis Informasi Jabatan (X1.5) 
 Persyaratan-persyaratan Jabatan (X1.5) 
 Metode rekrutmen (X1.6) 
 Pelamar – pelamar yang memuaskan 
(X1.7) 
 
 
 
Kinerja (Y) 
 Kualitas (Y1.1) 
 Kuantitas (Y1.2) 
 Ketepatan waktu 
(Y1.3) 
 Efektivitas (Y1.4) 
 Kemandirian (Y1.5) 
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Rekrutmen merupakan usaha perusahaan untuk mendapatkan tenaga kerja yang 
mempunyai kemampuan dan keahlian. Rekrutmen tenaga kerja merupakan suatu 
asset perusahaan yang menguntungkan, karena rekrutmen tenaga kerja merupakan 
salah satu unsur penentu berhasil tidaknya perusahaan dalam pencapaian 
tujuannya, maka dari itu rekrutmen tenaga kerja hendaknya mendapatkan 
perhatian karena didapatkannya tenaga kerja yang berkualitas maka ini bisa 
menjadi keuntungan bagi perusahan. 
D. Pengembangan Hipotesis 
Hipotesis merupakan pernyataan sementara yang perlu dibuktikan benar atau 
tidak. Setiap riset terhadap suatu objek hendaknya dibawah tuntunan suatu 
hipotesis yang berfungsi sebagai pegangan sementara atau jawaban sementara 
yang masih harus dibuktikan kebenaranya (Umar, 2003).  
Hipotesis merupakan dugaan atau jawaban sementara terhadap pertanyaan 
yang diajukan. adapun hipotesis dalam penelitian ini 
H1 : Rekrutmen berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT. Vale Tbk. 
 
 
 
